PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL  DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA PADA KARYAWAN PADA BANK BCA by Verasari, Dwi Gita
 32   Verasari, Pengaruh Kepemimpinan … 
 
PENGARUH  KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL  DAN 
MOTIVASI KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA PADA 
KARYAWAN PADA BANK BCA 
 
Dwi G. Verasari 
 
Fakultas Psikologi Universitas Gunadarma 





Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan motivasi kerja terhadap kepuasaan kerja karyawan. 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di Bank BCA. 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pengambilan sampel 
cluster sampling. Jumlah sampel sebanyak 65 karyawan yang bekerja di Bank 
BCA. Uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan teknik regresi berganda 
yang menunjukkan bahwa ada pengaruh kepemimpinan transformasional dan 
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pada karyawan Bank BCA. 
 
Kata kunci : Kepuasaan Kerja, Kepemimpinan Transformasional, Motivasi Kerja 
 
EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP STYLE AND WORK 




This study aims to examine the effect of perceived transformational leadership and 
work motivation  on job satisfaction. Respondents in this research are employees 
working as employee at the BANK BCA. This research uses quantitative method 
with cluster sampling. The total sample of this study are 65 employee working at 
the BANK BCA. The hypothesis test is conducted by using multiple regression 
technique which shows that there is an influence of perceived transformasional 
leadership and work motivation balance to the job satisfaction  at the BANK BCA. 
 
Keyword : Job Satisfaction, Transformational Leadership, Work Motivation 
 
PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan 
elemen penting yang terdapat di dalam 
suatu perusahaan. Dalam setiap peru-
sahaan tentunya memiliki tujuan dan 
pencapaian yang ingin mereka raih. Na-
mun hal tersebut tidak akan tercapai 
tanpa adanya sumber daya manusia yang 
memadai. Pola pikir manusia yang dapat 
ditingkatkan kualitasnya sehingga ter-
capai mutu perusahaan yang di inginkan, 
entah itu dalam hal kualitas maupun 
kuantitas. Tuntutan sumber daya manusia 
yang sesuai dengan perkembangan saat 
ini tentunya tidak akan terlepas dari ada-
nya motivasi dan peran serta pemimpin 
dalam menentukan kualitas kerja karya-
 Jurnal Psikologi Vol. 10 No. 1 Juni 2017   33 
 
wan. Motivasi kerja yang tinggi, dapat 
meningkatkan produktifitas perusahaan 
sehingga kepuasan kerja pegawai dapat 
tercapai. 
Faktor pendorong penting yang 
menyebabkan manusia bekerja adalah 
adanya kebutuhan yang harus dipenuhi. 
Aktivitas dalam kerja mengandung unsur 
suatu kegiatan sosial, menghasilkan se-
suatu, dan pada akhirnya bertujuan untuk 
memenuhi kebutuhannya. Namun demi-
kian dibalik dari tujuan yang tidak lang-
sung tersebut orang bekerja juga untuk 
mendapatkan imbalan yang berupa upah 
atau gaji dari hasil kerjanya. Jadi pada 
hakekatnya, orang bekerja tidak saja un-
tuk mempertahankan kelangsungan hi-
dupnya, tetapi juga bertujuan untuk 
mencapai taraf hidup yang lebih baik 
untuk mendapatkan kepuasaan (As’ad, 
2003). 
Pegawai hasil rekrutmen yang ber-
kualitas diharapkan dapat bekerja dengan 
baik dan mendapatkan kepuasan kerja. 
Menurut Robbins (1993) produktivitas, 
absensi, pergantian pegawai (turn over) 
dan kepuasan kerja merupakan sasaran 
yang dapat menjembatani kepentingan 
perusahaan dan pegawai. Produktifitas 
pegawai merupakan ukuran yang diberi-
kan perusahaan kepada pegawainya. Kar-
yawan dituntut untuk mampu menye-
lesaikan tugas dan tanggung jawabnya 
secara efektif dan efisien. Keberhasilan 
karyawan dapat diukur melalui kepuasan 
konsumen, berkurangnya jumlah keluhan 
dan tercapainya target yang optimal. 
Kesulitan ekonomi dan terbatasnya 
lapangan kerja menyebabkan banyak 
orang  bekerja ditempat yang tidak sesuai 
dengan kondisi atau harapan mereka. Jika 
mereka menuruti kata hatinya, maka bila 
keluar dari pekerjaannya kemungkinan 
tidak dapat pekerja lain. Kondisi tersebut 
dapat dikarenakan motivasi kerja pada 
seseorang ditempat kerja, serta cara 
atasan menjalankan kepemimpinannya. 
Akibatnya banyak orang bertahan pada 
pekerjaannya, tetapi individu tidak mam-
pu memberikan kinerja yang optimal. 
Dari orang-orang yang demikian tidak 
dapat diharapkan motivasi kerja yang 
tinggi. Keberhasilan dalam menghadapi 
tantangan itu sangat penting artinya guna 
memungkinkan suatu dapat mencapai 
kondisi yang diinginkan. 
Pegawai hasil rekrutmen yang 
berkualitas diharapkan dapat bekerja 
dengan baik dan mendapatkan kepuasan 
kerja. Menurut Robbins (1993) produk-
tivitas, absensi, pergantian pegawai (turn 
over) dan kepuasan kerja merupakan 
sasaran yang dapat menjembatani kepen-
tingan perusahaan dan pegawai. Produk-
tifitas pegawai merupakan ukuran yang 
diberikan perusahaan kepada pegawai-
nya.  
Kepuasan kerja merupakan salah 
satu konsep yang lebih sering diteliti 
diseluruh dunia. Locke (1997) menduga 
bahwa lebih dari 12400 penelitian ten-
tang kepuasaan kerja, ini menunjukan 
bahwa kepuasaan merupakan sebuah 
konsep dan menarik untuk diteliti. 
Dilihat dari perspektif perusahaan, 
sejumlah riset telah membuktikan bahwa 
para karyawan yang lebih tinggi ke-
puasan kerjanya juga lebih tinggi kinerja 
yang dihasilkan, sejumlah riset lain 
menyimpulkan bahwa apabila angka ke-
puasan kerja karyawan meningkat, maka 
turn over karyawan dapat ditekan. Noe, 
RA., et.al (1994)  menyatakan bahwa ada 
tiga aspek penting yang tercemin dari 
kepuasan kerja. Pertama, kepuasan kerja 
merupakan fungsi dari nilai-nilai yaitu 
apa yang diperoleh seseorang, baik sadar 
maupun tidak sadar. Kedua, karyawan 
yang berbeda akan mempunyai pandang-
an yang berbeda tentang nilai-nilai yang 
dianut. Ketiga, bahwa karyawan satu 
akan berbeda dengan karyawan lain da-
lam mempersepsikan suatu situasi yang 
secara obyektif sama. Selama kehidupan 
kerja karyawan, keberhasilan untuk me-
ngapresiasikan kemampuan serta penge-
tahuannya akan sangat memuaskan kar-
yawan dalam melaksanakan pekerjaan-
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nya diorganisasi. Terlebih lagi jika ditun-
jang dengan tercapainya perencanaan dan 
pengembangan karir yang telah disusun 
sedemikian rupa sebagai sasaran karir 
masing-masing. Jika karyawan telah me-
mahami apa yang dijelaskan diatas maka 
akan lebih mudah mengarahkan karya-
wan tersebut untuk giat dalam bekerja, 
dengan sendirinya kepuasan kerja kar-
yawan kerja akan terwujud.  
Jika dalam bekerja karyawan me-
rasa diperlakukan dengan tidak adil maka 
tidaklah mengherankan jika motivasi ker-
janya menurun yang kemudian diikuti 
dengan produktifitas kerja yang menurun 
pula. Tentu saja ini akan mempengaruhi 
kepuasan kerjanya. Seperti yang dikemu-
kakan Jewell dan Siegall (1990) bahwa 
kepuasan kerja adalah sikap yang timbul 
berdasarkan penilain terhadap situasi ker-
ja. 
Dari uraian diatas dikemukakan 
pentingnya motivasi kerja tersebut, maka 
perusahaan perlu memperhatikan dan 
meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
Ada beberapa hal yang dapat mempenga-
ruhi motivasi kerja seperti sikap terhadap 
diri sendiri, situasi kerja, adanya minat, 
gaji, kebijakan perusahaan dan gaya ke-
pemimpinan. Peran pemimpin merupa-
kan faktor yang dapat mengerahkan daya 
dan usaha karyawan serta dapat men-
dukung usahanya.  
Berdasarkan hal tersebut pada pe-
nelitian ini akan diteliti mengenai pen-
garuh antara kepemimpinan transforma-
sional terhadap kepuasan kerja, penga-
ruh antara motivasi kerja terhadap ke-
puasan kerja dan  pengaruh secara ber-sa-
ma-sama antara kepemimpinan trans-





Sesuai dengan tujuan penelitian, 
yaitu menguji pengaruh kepemimpinan 
transformasional  dan motivasi kerja ter-
hadap kepuasaan kerja maka penelitian 
ini menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan Bank BCA. Dengan sampel 
sebanyak 65 responden. Teknik pengam-
bilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Probability sam-
pling yaitu dengan menggunakan metode 
cluster sampling. Teknik pengumpulan 
data dalam penelitian ini menggunakan 
kuesioner. Dalam kuesioner tersebut ter-
dapat skala skala kepuasaan kerja, skala 
kepemimpinan transformasional dan ska-
la motivasi kerja yang mengacu pada 
skala model Likert.  
Skala Kepuasan kerja yang di-
gunakan dalam penelitian ini disusun ber-
dasarkan berdasarkan dimensi-dimensi  
kepuasaan kerja dari Spector (1997) yai-
tu: gaji, promosi, supervisi, tunjangan, 
penghargaan, kondisi operasional, rekan 
keja, sifat kerja dan komunikasi. Skala 
kepemimpinan transformasional yang 
digunakan dalam penelitian ini disusun 
berdasarkan aspek-aspek kepemimpinan 
transformasinal dari Bass dan Avolio 
(1990) yaitu: Attributed Charisma, Inte-
llectual Stimulation, Individualized Con-
sideration dan Idealized Influence. 
Skala motivasi kerja dalam pene-
litian ini diukur dengan adaptasi skala  
Hayman (2005), yang dikembangkan 
berdasarkan dimensi Herzberg (1966) 
yaitu hygiene factors (faktor kesehatan) 
meliputi gaji (salary), kualitas supervise 
(supervision), kondisi kerja (working 
condition), jaminan kerja (job security), 
hubungan antar pribadi (interpersonal 
relationship), kebijaksanaan dan admi-
nistrasi perusahaan (company policy and 
administration), dan motivation factors 
(faktor motivasi) yang meliputi peker-
jaan itu sendiri (work it self), prestasi 
yang diraih (achievement), peluang un-
tuk maju (advancement), pengakuan 
orang lain (recognition), tanggung jawab 
(responsible). Validitas dalam penelitian 
ini menggunakan content validity dan fa-
ce validity. Dalam penelitian ini, untuk 
menguji daya diskriminasi peneliti meng-
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gunakan analisis  Item Total Correlation 
dengan bantuan program IBM SPSS Sta-
tistics Version 19.00.  
Pengujian reliabilitas dalam pene-
litian ini dilakukan pengujian konsistensi 
internal. Untuk menguji reliabilitas dalam 
penelitian ini peneliti menggunakan 
analisis Alpha Cronbach dengan bantuan 
program IBM SPSS Statistics Version 
19.00. Sesuai dengan tujuan penelitian, 
yaitu menguji pengaruh kepemimpinan 
transformasional (X1) terhadap kepuasan 
kerja (Y) dan menganalisis pengaruh mo-
tivasi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja 
(Y) maka teknik yang digunakan untuk 
menguji hipotesis adalah analisis regresi 
berganda. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Sebelum penelitian dilakukan, di-
siapkan tiga buah skala yaitu, skala ke-
puasan kerja, kepemimpinan transforma-
sional, dan motivasi kerja Skala kepuasan 
kerja terdiri dari 36 aitem yang dikem-
bangkan berdasarkan dimensi-dimensi 
kepuasan kerja Spector (1977) yaitu: gaji, 
promosi, suprvisi, tunjangan, penghar-
gaan, kondisi operasional, rekan kerja, 
sifat kerja dan komunikasi. 
Skala  kepemimpinan transformasi-
onal dikembangkan berdasarka aspek-
aspek gaya kepemimpinan transformasi-
onal Bass dan Avolio (1990) yaitu attri-
buted charisma, inspirational leadership, 
intellectual stimulation, individualized 
consedaration, idealized influence.  Skala  
kepemimpinan transformasional terdiri 
dari 18 aitem. 
Skala motivasi kerja diadaptasi dari 
skala skala motivasi kerja diadaptasi oleh 
Hayman (2004). Skala motivasi kerja 
berjumlah 38 aitem yang dikembangkan 
berdasarkan aspek-aspek motivasi oleh 
Herzberg (1966) yaitu salary, super-
vision, working condition, job secu-rity, 
interpersonal relationship, company poli-
cy and administration, work it self, achie-
vement, advancement, recognition, res-
ponsible. Penyebaran kuesioner mulai di-
lakukan pada tanggal 28 Maret 2016. 
Dari 65 kuesioner fisik yang disiapkan, 
52 kuesioner terisi sedangkan kuesioner 
online didapat 13 kuesioner yang terisi. 
Sehingga jumlah keseluruhan yang terisi 
adalah 65 kuesioner dan semua layak dan 
memenuhi syarat untuk dianalisis. Uji 
validitas dalam penelitian ini menggu-
nakan content validity. Berdasarkan hasil 
uji daya diskriminasi aitem yang dilaku-
kan terhadap skala kepuasan kerja, di-
ketahui bahwa 36 aitem skala kepuasan 
kerja yang diujikan menghasilkan 17 
aitem gugur. Rentang korelasi aitem-
aitem yang memiliki daya diskriminsi 
aitem yang baik 9 aitem bergerak antara 
0,279 sampai 0,637 dan angka koefisien 
reliabilitas sebesar 0,834. 
Berdasarkan hasil uji daya diskri-
minasi aitem yang dilakukan terhadap 
skala kepemimpinan transformasional, 
diketahui bahwa 18 aitem skala kepe-
mimpinan transformasional yang diujikan 
menghasilkan 9 aitem gugur. Terdapat 9 
aitem yang memiliki daya diskriminasi 
aitem yang baik. Rentang korelasi aitem 
memiliki daya diskriminsi aitem yang 
baik bergerak antara 0,270 sampai 
0,520 dan angka koefisien reliabilitas 
sebesar 0,688. 
Berdasarkan hasil uji daya dis-
kriminasi aitem yang dilakukan terhadap 
skala motivasi kerja, diketahui bahwa 38 
aitem motivasi kerja yang diujikan 
menghasilkan 13 aitem gugur. Terdapat 
25 aitem yang memiliki daya diskri-
minasi aitem yang baik Rentang korelasi 
aitem-aitem yang memiliki daya diskri-
minsi aitem yang baik bergerak antara 
0,251 sampai 0,599 dan angka koefisien 
reliabilitas 0,838. 
Sebelum hasil dari analisis data 
dalam penelitian ini dapat dijadikan dasar 
untuk menarik hipotesis maka dilakukan 
uji asumsi yang terdiri dari uji normalitas 
dan uji linearitas. Untuk uji normalitas 
dalam penelitian ini menggunakan pro-
gram SPSS 19.00 for windows yaitu uji 
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kolmorogrov smirnov. Berdasarkan peng-
ujian normalitas  kolmorogriv smirnov 
pada variabel kepuasan kerja diperoleh 
hasil signifikansi sebesar 0,001 ( p <  
0,05). Hal ini menunjukan bahwa sebaran 
skor variabel kepuasan kerja berdistribusi 
normal. Berdasarkan pengujian  norma-
litas  kolmogorov smirnov pada variabel 
kepemimpinan transformasional dipe-
roleh hasil signifikansi sebesar 0,06 ( p ≥ 
0,05). Hal ini menunjukan bahwa sebaran 
skor variabel kepemimpinan transfor-
masional berdistribusi normal. Berdasar-
kan pengujian  normalitas  kolmorogriv 
smirnov pada variabel motivasi kerja 
diperoleh hasil signifikansi sebesar 0,000 
( p<0,05). Hal ini menunjukan bahwa 
sebaran skor variabel motivasi kerja tidak 
berdistribusi normal. Untuk lebih jelas 
dapat dilihat pada tabel 1. Tabel 2 me-
nunjukan hasil uji linearitas diperoleh 
nilai F sebesar 6,183; 0,005; dan 3,456 
dengan signifikansi sebesar 0,000 ( p ≤ 
0,05). Dengan demikian maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan 
yang linear antara variabel kepemimpi-
nan transformasional, kepuasan kerja ser-
ta kepuasan kerja antara kepemimpinan 
transformasional dan motivasi kerja. Na-
mun terdapat hubungan tidak linear an-
tara motivasi kerja dan kepuasan kerja.  
Hasil analisis regresi sederhana 
menunjukkan bahwa diperoleh nilai F 
sebesar 6,183 dan koefisien signifikansi 
sebesar 0,016 (p≤0,050). Hal ini berarti 
bahwa hipotesis yang berbunyi: “terdapat 
pengaruh kepemimpinan transformasio-
nal terhadap kepuasan kerja pada karya-
wan” dalam penelitian ini diterima. Hasil 
koefisien determinasi (R Square) menun-
jukkan bahwa pengaruh atau kontribusi 
kepemimpinan transformasional (X1) dan 
kepuasan kerja (Y) hanya sebesar 8,9%, 
sedangkan 91,1% dipengaruhi oleh fak-
tor-faktor lain.   
 




Kepuasan Kerja 0,001 p <  0,05 Normal 
Kepemimpinan Transformasional 0,06  p ≥ 0,05 
 
Normal 
Motivasi Kerja 0,000  p< 0,05 Tidak  
Normal 
 
Tabel 2. Hasil Uji Linearitas 
Variabel F Sig P Keterangan  





0,016 <0,05 Linear  




>0,05 Tidak Linear  





3,456 0,038 <0,05 Linear  
 
Tabel 3. Hasil Uji Regresi Kepemimpinan Transformasional 






F                     Sig  R Square 
6,813           0,016  0,089 
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Tabel 4. Hasil Uji Regresi Kepemimpinan Transformasinal dan motivasi kerj 






Hasil koefisien determinasi (R 
Square) menunjukkan pengaruh motivasi 
kerja (X2) dan kepuasan kerja (Y) hanya 
sebesar 0,0%. Hal ini berarti 0,0% varia-
bel kepuasan kerja tidak dipengaruhi oleh 
variabel motivasi kerja 
Hasil koefisien determinasi (R Squ-
are) menunjukkan bahwa pengaruh kepe-
mimpinan transformasional (X1) dan mo-
tivasi kerja (X2) secara bersama-sama 
terhadap kepuasan kerja (Y) sebesar 
10%, sedangkan 90% dipengaruhi oleh 
faktor-faktor lain.  
Faktor-faktor yang mempengaruhi 
motivasi kerja karyawan dibentuk oleh 
faktor-faktor seperti faktor kesehatan dan 
faktor pemuas. Faktor ini tidak mengarah 
pada kepuasan positif untuk jangka 
panjang, tetapi jika faktor-faktor ini tidak 
hadir, maka muncul ketidakpuasan. Hy-
giene factors (faktor kesehatan) adalah 
gambaran kebutuhan fisiologis individu 
yang diharapkan untuk dipenuhi. Hygiene 
factors (faktor kesehatan) meliputi gaji 
(salary), kualitas supervise (supervision), 
kondisi kerja (working condition), jami-
nan kerja (job security), hubungan antar 
pribadi (interpersonal relationship), ke-
bijaksanaan dan administrasi perusahaan 
(company policy and administration). 
Menurut Hayman (2004) seorang 
pemimpin transformasional akan berusa-
ha memotivasi, membangkitkan semang-
at dan minat para bawahan, disamping itu 
tetap berusaha meyakinkan akan tujuan 
dan misi organisasi. Pemimpin transfor-
masional juga akan berusaha melihat, 
memperhatikan, mengenali kemampuan 
individu yang berguna untuk organisasi. 
Pemimpin transformasional berusaha me-
yakini bawahan bahwa untuk berusaha 
bersama-sama menciptakan produktivitas 
kerja tinggi, usaha keras, komitmen, dan 
kapasitas kerja yang tinggi. Dari hasil 
analisis deksripsi responden berdasarkan 
usia, diketahui bahwa hanya karyawan 
yang memiliki usia 20-22 tahun memiliki 
kepuasan kerja dalam kategori sedang, 
kepemimpinan transformasional dalam 
kategori sedang dan motivasi kerja dalam 
kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 
bahwa usia dapat menjadi salah satu ka-
rakteristik adanya kepuasan kerja. Sema-
kin tua umur seseorang akan semakin 
kecil kemungkinannya untuk keluar dari 
pekerjaannya. Karena karyawan yang 
berumur lebih muda mempunyai kesem-
patan yang lebih banyak untuk menda-
patkan kepuasaan kerja dan memiliki 
tanggung jawab. Sejalan dengan hasil pe-
nelitian yang dilakukan oleh Wahyuning-
tyas, (2011) yang menunjukkan bahwa 
ada pengaruh yang signifikan memprak-
tekkan gaya kepemimpinan transforma-
sioanl untuk dapat mendorong motivasi 
kerja karyawan agar dapat meningkatkan 
kepuasan kerja .pada karyawan PT. Tro-
pica Cocoprima.  
Untuk analisis tambahan mengenai 
kategorisasi subjek penelitian, diketahui 
bahwa skor empirik pada variabel yaitu 
kepuasan kerja dan kepemimpinan trans-
formasional dalam kategori sedang. Se-
dangkan skor empirik pada variabel moti-
vasi kerja dalam kategori sedang. Skor 
mean empirik kepuasan kerja menunju-
kan bahwa kepuasan kerja pada karya-
wan berada dalam kategori sedang (ME = 
81,03). Hal ini mungkin dipengaruhi oleh 
usia karyawan yang sebagian besar masih 
berusia muda. Dalam penelitian ini, pera-
wat terbanyak berusia 20-22tahun. Dima-
na usia ini adalah usia produktif individu 
untuk bekerja, sehingga karyawan akan 
lebih mudah untuk mendapatkan kepuas-
an pekerjaannya. 
F                     Sig  R Square 
3,456           0,038  0,100 
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Selain kepuasan kerja, skor mean 
empirik motivasi kerja menunjukan bah-
wa motivasi kerja pada karyawan juga  
berada dalam kategori sedang (ME = 
130,4). Hal ini berarti tempat bekerja 
karyawan mampu memberikan dukungan 
nyata hingga menumbuhkan rasa untuk 
tetap bertahan di perusahaan. Selanjut-
nya, skor mean empirik kepemimpinan 
transformasional menunjukan bahwa ke-
pemimpinan transformasional pada kar-
yawan berada dalam kategori sedang 
(ME = 45,90). Hasil ini menunjukkan 
bahwa pemimpin mampu mengelola ba-
wahannya dengan baik. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Berdasarkan hasil analisis data dari 
penelitian yang telah dilakukan, dapat 
diketahui bahwa terdapat pengaruh kepe-
mimpinan transformasional terhadap ke-
puasan kerja pada karyawan sebesar 
8,9%. Tidak ada pengaruh motivasi kerja 
terhadap kepuasan kerja pada karyawan 
sebesar 0,0%. Terdapat pengaruh kepe-
mimpinan transformasional dan motivasi 
kerja secara bersama-sama terhadap ke-
puasan kerja pada karyawan sebesar 
10%, sisanya sebesar sebesar 81,1% di-
sebabkan oleh faktor-faktor lain yang 
tidak termasuk dalam penelitian ini. Hal 
tersebut mungkin dikarenakan beberapa 
faktor yang bisa mempengaruhi kepuasan 
kerja seperti usia dan masa kerja. 
Berdasarkan kategorisasi deskripsi 
responden penelitian pada setiap variabel 
diketahui bahwa kepuasan kerja dan ke-
pemimpinan transformasional berada pa-
da kategori sedang, sedangkan moti-vasi 
kerja karyawan berada pada kategori se-
dang. Hal ini menunjukkan bahwa res-
ponden penelitian cukup melibatkan pe-
mimpin transformasional dan motivasi 
kerja sebagai faktor yang bisa mem-
pengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
Untuk penelitian selanjutnya yang 
ingin meneliti kepuasan kerja disarankan 
agar mencantumkan bidang pekerjaan 
subjek secara lebih spesifik sehingga 
nantinya akan mendapatkan gambaran 
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